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The objectives of this research were to develop and validate the proposed structural 
equation model of team effectiveness, then estimate the direct and indirect effect of variables 
on team effectiveness. Data were collected from the organizations which have been awarded 
the Thailand Quality Award. Simple random sampling got 415 samples from 5 organizations, 
including: (1) Thai Acrylic Fibre Company Limited, (2) Counterservice Company Limited,  
(3) Queen Sirikit National Institute of Child Health, (4) Maemoh Power Plant Electricity 
Generating Authority of Thailand and (5) CPF (Thailand) Public Company Limited: Poultry 
Processing Business Saraburi. The instrument used for collecting the data was a set of five-
level rating scales questionnaires, where Cronbach’s alpha coefficient was equal to .836 - 
.992. Structural Equation Model analyses were performed using AMOS. The research 
findings showed that the proposed structural equation model of team effectiveness fit quite 
well with the empirical data set (χ2 = 86.920, df = 69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, 
CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025). In addition, teamwork values had a 
direct effect on leadership, leadership had a direct effect on team composition and team 
composition had a direct effect on team effectiveness, at the .01 level of statistical 
significance. The direct effects are equal to .924, .803 and 1.508 respectively. Additionally, 
teamwork values had an indirect effect on team effectiveness through leadership and team 
composition, with an indirect effect equal to .792. The predictor variables: teamwork values, 
leadership and team composition, accounted for the variance in team effectiveness of 79 
percent. 
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ด้วยการสุ่มแบบง่าย ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 415 ชุด จาก 5 องค์การ ประกอบด้วย (1) บริษัท ไทยอคริลิค ไฟ
เบอร์ จํากัด (2) บริษัท เคาน์เตอร์เซอร์วิส จํากัด (3) สถาบันสุขภาพเด็กแห่งชาติมหาราชินี (4) โรงไฟฟ้าแม่
เมาะ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ (5) บริษัท ซีพีเอฟ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ธุรกิจแปรรูป
เน้ือไก่และอาหารแปรรูป (สระบุรี) โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเช่ือมั่นอยู่
ระหว่าง .836 - .992  และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้นด้วย AMOS ผลการวิจัยพบว่า โมเดล
สมการโครงสร้างของทีมที่มีประสิทธิผลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (χ2 = 86.920, df = 
69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, CFI = .997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) 
ค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อภาวะผู้นํา ภาวะผู้นํามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของ
ทีม และองค์ประกอบของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ .924, .803 และ 1.508 ตามลําดับ และค่านิยมในการทํางานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมผ่านทั้งภาวะผู้นําและองค์ประกอบของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ .792 โดย
ค่านิยมในการทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นํา และองค์ประกอบของทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ประสิทธิผลของทีมได้ร้อยละ 79 
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พนักงานได้ (Stewart and Barrick, 2000) และทีม
สามารถสร้างความสําเร็จได้มากกว่าการทํางานของ
บุคคลโดยลําพัง (Ray and Bronstein, 1995) โดย
ทีมช่วยให้สามารถทําการตัดสินใจได้อย่างรอบคอบ
มากกว่าทําโดยคนใดคนหน่ึง (Manz and Sims, 
1993) และทีมสามารถขยายทักษะและประสบการณ์
ในการแก้ปัญหาเพ่ิมมากขึ้น  (Kernaghan and 
Cooke, 1990; Mennecke and Bradley, 1998) 
ย่ิงไปกว่าน้ัน เมื่อทีมต้องดําเนินการต่อปัญหาใดๆ  
ก็ตาม สมาชิกภายในทีมจะมีการหาทางออกของ





( Ancona, 1990; Orsburn, Moran, Musselwhite 
and Zenger, 1990) แต่ปัญหาที่ เกิดขึ้นคือไม่ใช่ 
ทุกองค์การที่จะประสบผลสําเร็จในการนําทีมเข้ามาใช้ 
ในบางครั้ งการทํ างาน เป็นที ม ยังไม่ ก่อให้ เกิด
ประสิทธิผลเท่าที่องค์การคาดหวัง ทั้งน้ี อาจเน่ือง 
มาจาก “พ้ืนฐาน (foundation)” ที่ถูกสร้างขึ้นมา
โดยแต่ละองค์การเอง (Hackman, 2002) บาง
องค์การมีการส่งเสริมและให้คุณค่าต่อทีมเป็นเช่น
ระบบทางสังคมรูปแบบหน่ึง แต่ในขณะที่บาง









บวก (Balazs, 1990; Posner, 1992) รวมถึงเช่ือว่า
องค์การกําหนดค่านิยมโดยสะท้อนมาจากวัฒนธรรม
องค์การและผู้นํา (Trice and Beyer, 1993) ทําให้
เช่ือได้ว่าค่านิยมและผู้นํามีความสัมพันธ์ต่อการ
ทํางานของทีม แต่องค์ประกอบทั้ง 2 มีความสัมพันธ์
ต่อประสิทธิผลของทีมผ่านปัจจัยองค์ประกอบของ
ที ม ตั ว ใดและอ ย่ าง ไร บ้ าง เป็ น สิ่ งที่ น่ าสน ใจ
ทําการศึกษา อีกทั้ง การศึกษากับองค์การท่ีได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: 
TQA) รวมถึงรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ 
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ที่พบร่วมกัน  คือ  องค์ประกอบของทีม  ซึ่ งถูก
นําเสนอในหลายมิติ ทั้งที่มุ่งความสําคัญไปที่ปัจจัย
ภายในทีม เช่น วัตถุประสงค์ วิธีการ และเป้าหมาย
ของทีม ซึ่งเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานตามโมเดลของ 
Katzenbach แ ล ะ  Smith (1 9 9 3  quoted in 
Meuse, 2 009 : 7 -8 ) โค รงส ร้ า งขอ งที ม และ
ความสั ม พั น ธ์ภายในที ม  ที่ พบ ใน โม เดลของ 
Hackman (2002 quoted in Meuse, 2009: 9-
11) และโมเดลของ Lencioni (2005 quoted in 
Meuse, 2009: 11-12) นอกจากนี้ ยั งพบว่าบาง
โมเดลนําเสนอปัจจัยที่ ครอบคลุมไปถึ งปัจจัย
ภายนอกทีมด้วย เช่น โมเดลของ Robbins (ร็อบบินส์, 
2548) และโม เดลของ  La Fasto และ  Larson 





ต่างๆ ที่แต่ละโมเดลได้นําเสนอ น่ันคือ ค่านิยมใน
การทํางาน ภาวะผู้นํา และองค์ประกอบของทีม 









ให้ ก ารทํ า งาน ราบ รื่ น  (Meglino, Ravlin, and 
Adkins, 1991) จากโมเดลความสอดคล้องทาง    




ทีม ได้แก่ เป้าหมายหรือทศิทางทางของทีม บทบาท 
ระ เบี ย บ วิ ธีป ฏิ บั ติ  แล ะค วาม สั ม พั น ธ์  โด ย
องค์ประกอบเหล่าน้ีอธิบายได้ด้วยโมเดล GRPI ของ 
Rubin, Plovnick แ ล ะ  Fry (1 9 7 7  quoted in 
Meuse, 2009: 6) อธิบายว่า เป้าหมายเป็นปัจจัย
เริ่มต้นในการทํางานของทีม เมื่อเป้าหมายของทีม
ชัดเจน  การกําหนดบทบาทจึงมีความชัดเจน 
กระบวนการทํางานและระเบียบวิธีปฏิบัติรองรับต่อ




ทํางานเช่นกัน Shonk (1982: 8) จึงได้เสนอปัจจัย
เพ่ิ ม เติมจากโม เดล  GRPI น่ั นคือ  อิท ธิพลจาก
สภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยที่ทีมต้องมีปฏิสัมพันธ์
ด้วย และการใช้ภาวะผู้ นําที่ เข้ามาเก่ียวข้องใน
กระบวนการทํางานของทีม ซึ่งภาวะผู้นําถือเป็น
ปัจจัยสําคัญตัวหน่ึงที่มีผลต่อทั้งการทํางานและ
ประสิท ธิผลของทีม จากงานวิจัยของ Dionne, 
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ทําการศึกษา คือ ค่านิยมในการทํางาน ซึ่งเน้นที่
เก่ียวข้องกับการทํางานเป็นทีม ภาวะผู้นํา และ








รวม ถึ งก าร ใ ช้ ภ าวะผู้ นํ ามี ค วาม สั ม พั น ธ์ ต่ อ
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แนวทางการศึกษาของ Matić (2008) ซึ่ งสรุป
ค่านิยมในการทํางานจากมิติทางวัฒนธรรมของ 
Hostede (1980 quoted in Matić, 2008: 96) 
รวมถึงค่านิยมเพ่ิมเติมจากแบบสํารวจค่านิยมฉบับ 
08 ซึ่ งเป็นฉบับใหม่ของ Hofstede (Hofstede, 
Hofstede, and Minkov, 2010) และค่านิยมใน
การทํ างาน เป็ นที ม ต ามแนวคิ ดขอ ง  Woods 




และ Magginson (1981: 282) และแนวคิดของ 
Shonk (1982) สําหรับตัวแปรภายในองค์ประกอบ
ของทีมและประสิทธิผลของทีมได้จากการประมวล
โม เดลขอ งที ม ที่ มี ป ระสิ ท ธิผ ล ต่ างๆ  พ ร้ อ ม
ประยุกต์ใช้แบบวัดของ Dave Francis และ Don 
Young (1992 อ้างถึงใน เจิมจันทน์ ทองวิวัฒน์ และ





















ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ครั้งน้ี คือ พนักงาน ซึ่งมีการทํางานรูปแบบทีม
ทํางานภายในหน่วยงาน โดยมีขอบเขตประชากร 
คือ ทําการศึกษาในองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) และ
รางวัลการบริห ารสู่ ค วาม เป็น เลิ ศ  (Thailand 
Quality Class: TQC) องค์ ก ารที่ ไ ด้ รับ รางวัลฯ 
ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2545 ถึงปี พ.ศ. 2556 มีจํานวนทั้งสิ้น 
49 องค์การ กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากการ
คํานวณด้วยสูตรไม่ทราบประชากร (ธานินทร์ ศิลป์
จารุ, 2555: 46) สุ่มตัวอย่าง 50 % ที่ระดับความ
เช่ือมั่น 95 % ยอมรับค่าความคลาดเคลื่อนจากการ
สุ่มตัวอย่างได้ 5 % ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่คํานวณ
เท่ ากับ  384 ตัวอย่าง ใช้ วิ ธีการสุ่ มแบบหลาย
ขั้นตอน (multi - stage sampling) โดยแบ่งกลุ่ม
องค์การออกเป็น 5 ประเภท  คือ องค์การด้าน
อุตสาหกรรมเคมี-สังเคราะห์ ด้านสุขภาพ ด้านการ
บริการ ด้าน อุตสาหกรรมพลั งงาน   และด้าน
อุตสาหกรรมอาหาร และสุ่มแบบง่ายโดยวิธีการ   
จับฉลาก (simple random sampling) จากองค์การ 
ในแต่ละประเภทให้ได้ช่ือองค์การจํานวน 5 องค์การ 
คือ 1.บริษัท ไทยอคริลิค ไฟเบอร์ จํากัด 2.บริษัท 
เคาน์เตอร์เซอร์วิส จํากัด 3.สถาบันสุขภาพเด็ก
แห่งชาติมหาราชินี 4.โรงไฟฟ้าแม่เมาะ การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ 5.บริษัท กรุงเทพ
โปรด๊ิวส จํากัด (มหาชน ) หรือ บริษัท  ซี พี เอฟ 
(ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) ธุรกิจแปรรูปเน้ือไก่
และอาหารแปรรูป (สระบุรี) ในแต่ละองค์การเก็บ
ข้อมูลจากพนักงงานรวมเก็บข้อมูลจริงได้ตัวอย่าง





กระบวนการ คือ ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง กําหนดนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการพร้อม
กําหนดตัวช้ีวัดให้สอดคล้องกับนิยาม และสร้างข้อ
คํ า ถ าม เ พ่ื อ ใ ห้ ไ ด้ คํ า ต อ บ ต าม ตั ว ช้ี วั ด  โด ย
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า      
5 ระดับ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ (1) ข้อมูลส่วนบุคคล 
(2) ค่านิยมในการทํางานเป็นทีม ประยุกต์จากแบบ
วัด IBM survey ของ Hofstede (1980 cited in 
Matić, 2008; Hofstede, Hofstede, and Minkov, 
2010) และ (3) องค์ประกอบของทีม ภาวะผู้นํา 
และประสิทธิผลของทีม ประยุกต์จากแนวคิดของ 
Shonk (1982) และแบบวัดของ Dave Francis 
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และ  Don Young (1992 อ้างถึ งใน  เจิมจันทน์   
ทองวิวัฒน์ และปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา, 2531: 
17-27) ตรวจสอบความตรงด้วยดัชนีความตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity Index: CVI) พัฒนาโดย 
Waltz และ Bausell (1981 quoted in Polit and 
Beck, 2006: 489-497) พิจารณาด้วยผู้เช่ียวชาญ  
3 ท่าน ได้ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากับ 0.99 
วัดความคงที่ภายใน (Internal Consistency) ด้วย
ค่าสัมประสิทธ์ิความเชื่อมั่น แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient of alpha) โ ด ย มี ค่ า
สัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นแยกตามปัจจัยได้ดังน้ี คือ 
ค่านิยมในการทํางานเท่ากับ 0.968 ภาวะผู้ นํา




ผลการ วิ เคราะห์ ข้ อมู ลที่ สํ าคัญ  แ บ่ ง
ออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิ ง คิดเป็นร้อยละ 
65.78 มีอายุอยู่ในช่วง 30 – 50 ปี คิดเป็นร้อย 
64.10 มีระยะเวลาการทํางานอยู่ในช่วง 0 - 5 ปี คิด
เป็นร้อย 30.12 รองลงมาคือ มีระยะเวลาการ
ทํางานอยู่ในช่วง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อย 21.45 ซึ่ง
เป็น  2 ช่วงระยะเวลาที่ มีกลุ่ม ตัวอย่างจํานวน
ใกล้เคียงกัน และมีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี 
เป็นร้อย 56.63 
ส่วนที่ 2 วิ เค ราะห์ อ งค์ ป ระกอบ เชิ ง
สํารวจ เพ่ือจัดกลุ่มความสัมพันธ์ของตัวแปรค่านิยม
ในการทํ างานเป็นทีมทั้ ง 22 ตัว โดยพิจารณา
ข้อตกลงของการวิเคราะห์ พบว่า เป็นไปตามเง่ือนไข 
คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ Pearson ของตัว
แปรทุกคู่มีค่ามากกว่า 3 ค่าดัชนี KMO (Kaiser-
Meyer-Olkin) เท่ากับ .960 ซึ่งเข้าใกล้ 1 แสดงว่ามี
ค ว าม เห ม าะส ม ดี ม าก ที่ จ ะ นํ าม า วิ เค ร าะ ห์
องค์ประกอบ และผลการทดสอบสถิติ Bartlett's 
Test of Sphericity พ บ ว่ า  ตั ว แ ป ร ต่ า ง ๆ  มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และค่า
ความแปรปรวนสะสมขององค์ประกอบท่ีสกัดได้
รวมกันมีค่ามากกว่าร้อยละ 60 คือ 60.31 เป็นไป
ตามข้อตกลงของการวิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการ
วิเคราะห์พบว่า สามารถจัดองค์ประกอบค่านิยม   
ในการทํ างาน เป็นที ม ได้  3 องค์ประกอบ  คือ       
(1) กํ าหนด ช่ือ ว่ าค่ า นิ ยม ด้ านความสั ม พั น ธ์ 
ประกอบด้วย การบริหารความสัมพันธ์ การให้
คําปรึกษา ความร่วมมือในการทํางาน ความเป็น
หน่ึงเดียว ความเท่าเทียม การส่ือสารที่จริงใจ งานมี
ความ น่าสนใจ  การถ่อมตน  และการยอม รับ        
(2) กํ า ห น ด ช่ื อ ว่ า ค่ า นิ ย ม ด้ า น ก า รทํ า ง า น 
ประกอบด้วย ค่าตอบแทน ความใส่ใจขององค์การ 
ความก้าวหน้า การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่จําเป็น 
คุณภาพชีวิต การตัดสินใจร่วมกัน ความตึงเครียด 
และงานมีความมั่นคง และ (3) กําหนดช่ือว่าค่านิยม
สู่ความสําเร็จ ประกอบด้วย ความมุ่งมั่น การให้
ความสําคัญต่อกระบวนการทํางาน ความเคร่งครัด
ต่อกฎระเบียบ  การเรียนรู้ป ระสบการณ์ จาก
ความสําเร็จและความล้มเหลว และความอิสระใน
การทํางาน 
ส่วนที่ 3 วิ เ ค ร า ะ ห์ ค ว า ม ต ร ง เชิ ง
โครงสร้างของโมเดลการวัด  เพ่ื อตรวจสอบ
ความสามารถในการวัดของชุดของตัวแปรเชิงสังเกต
โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ปัจจัยเชิงยืนยัน ซึ่งมีทั้งสิ้น 4 
โมเดล คือ (1) โมเดลการวัดค่านิยมในการทํางาน
เป็นทีม โดยทําการวิเคราะห์ 2 อันดับ ประกอบด้วย 
อันดับที่ 1 ทําการวิเคราะห์ตัวแปรเชิงสังเกตทั้งหมด 
22 ตัวแปร แบ่งออกเป็น  3 องค์ประกอบ  คือ 
ค่านิยมด้านความสัมพันธ์ จํานวน 9 ตัวแปร ค่านิยม
ด้านการทํางาน จํานวน 8 ตัวแปร และค่านิยมสู่
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ความสําเร็จ จํานวน 5 ตัวแปร และอันดับที่ 2 ทํา
การวิเคราะห์ได้ ว่าตัวแปรแฝงด้านค่านิยมการ
ทํางาน ประกอบด้วย 3 ตัวแปร คือ  ค่านิยมด้าน
ความสัมพันธ์ ค่านิยมด้านการทํางาน และค่านิยม  
สู่ความสําเร็จ (2) โมเดลการวัดองค์ประกอบของทีม 
ใช้วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 ระดับ 
ประกอบด้วย อันดับที่ 1 ทําการวิเคราะห์ตัวแปรเชิง
สั ง เก ตทั้ งห มด  30 ตั วแป ร  แ บ่ งออก เป็ น  5 
องค์ประกอบ  คือ  อิท ธิพลจากสภาพแวดล้อม 
จํานวน 4 ตัวแปร การกําหนดทิศทางการทํางาน 
จํานวน 6 ตัวแปร การจัดทีม จํานวน 5 ตัวแปร 
กระบวนการทํ างาน  จํานวน  10 ตัวแปร และ
ความสัมพันธ์ จํานวน 5 ตัวแปร  และอันดับที่ 2 ทํา
การวิเคราะห์ได้ว่าตัวแปรแฝงด้านองค์ประกอบของ
ทีมประกอบด้วย  5 ตัวแปร คือ   อิท ธิพลจาก
สภาพแวดล้อม การกําหนดทิศทางการทํางาน การ
จัดทีม กระบวนการทํางาน  และความสัมพันธ์     
(3) โมเดลการวัดภาวะผู้นํา ตัวแปรแฝงด้านภาวะ
ผู้นํา ประกอบด้วยตัวแปรเชิงสังเกต 5 ตัวแปร คือ 
ความเหมาะสมของผู้นํา ความยืดหยุ่น การทําหน้าที่
เป็น ตัวแทน  การควบคุม  และการจู งใจ  และ       
(4) โมเดลการวัดประสิทธิผลของทีม ตัวแปรแฝง
ด้านประสิทธิผลของทีม ประกอบด้วยตัวแปรเชิง
สังเกต 3 ตัวแปร คือ ผลงาน พัฒนาการ และการ
เติบโต 
ก า ร วิ เค ร า ะ ห์ ใ ช้ วิ ธี ก า ร วิ เค ร า ะ ห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผลการวิเคราะห์พบว่าโมเดล









กลมกลืนของโม เดลการวัดของทุก โมเดล  ค่ า       
ไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (Chi-square/df) มีค่าน้อยกว่า 
2 ค่ า  p-value มี เพียง 2 โม เดลที่ น้ อยกว่า .05 
เน่ืองจากเป็นโมเดลที่มีตัวแปรจํานวนมาก ค่าดัชนี
วัดระดับความสอดคล้อง GFI CFI NFI มากกว่า .90 
และดัชนีความคลาดเคลื่อน RMSEA น้อยกว่า .08 
สถิติทุกค่าบ่งช้ีถึงความสอดคล้องกลมกลืนอย่างมี
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ประจักษ์และประมาณค่าอิทธิพลระหว่างตัวแปร
ต่างๆ ภายในโมเดล ผลการวิเคราะห์ภายหลังปรับ
โม เดลพบ ว่า  โม เดลที มที่ มี ป ระสิ ท ธิผลตาม
สมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ที่ระดับนัยสําคัญ .05 (χ2 = 86.920, df = 
69, p = .071, χ2/df = 1.260, GFI = .974, CFI = 
.997, NFI = .987, RMR = .007, RMSEA = .025) 





ที่สุด โดยค่านํ้าหนักปัจจัยเท่ากันคือ .798 สําหรับ
องค์ประกอบของทีม มีกระบวนการทํางานของทีม
เป็นปัจจัยสําคัญที่สุด มีค่านํ้าหนักปัจจัยเท่ากับ 
.935 และสําหรับประสิท ธิผลของทีม  มี ปัจจัย
พัฒนาการของกระบวนการเป็นปัจจัยสําคัญที่สุด   







.803 และองค์ป ระกอบของที มมี อิท ธิพล ต่อ
ประสิทธิผลของทีม โดยมีสัมประสิทธ์ิความถดถอย
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การจัดทีม กระบวนการ ความสัมพันธ์ 
e11 e12 e13 
ภาพประกอบ 2 โมเดลสมการโครงสร้างของทีมที่มีประสทิธิผล 
หมายเหตุ: หมายถึง ตัวแปรมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 หมายถึง ตัวแปรไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สรุปและอภิปรายผล 
โม เด ล สม ก าร โค รงส ร้ า งข อ งที ม ที่ มี
ประสิท ธิผลตามสมมติฐานมีความสอดคล้อง
























ก ร รม ก ารบ ริ ห ารแ ล ะค ว าม เป็ น ผู้ นํ า  แ ล ะ
องค์ประกอบที่รับอิทธิพลมากที่สุดของปัจจัยภาวะ
ผู้ นํ า คือ การทําหน้าที่ ตัวแทนของผู้ นํ าในการ








ของทีมได้  ซึ่ งผู้ที่ มี อํานาจในการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบของทีมคือผู้นํา 
2. ภ า ว ะ ผู้ นํ า มี อิ ท ธิ พ ล โด ย ต ร ง ต่ อ
องค์ประกอบของทีมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ น่ัน
คือ การทําหน้าที่ตัวแทนของผู้นํา การจูงใจ ความ
เหมาะสม ความยืดหยุ่น และการควบคุมของผู้นํา มี
อิทธิพลต่อความผันแปรของปัจจัยองค์ประกอบของ
ทีมถึงร้อยละ 96 โดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์ประกอบ
ด้ าน ก ระบ วนก าร  ซึ่ ง เป็ น อ งค์ ป ระกอบที่ มี
ความสําคัญที่สุดของปัจจัยองค์ประกอบของทีม 
สอดคล้องกับงาน วิจัยของ Dionne และคณะ 
(2004) ที่พบว่ารูปแบบภาวะผู้ นํ ามี อิท ธิพลต่อ
กระบวนการทํางาน ทั้งด้านการทํางานร่วมกัน การ
สื่อสาร และการบริหารความขัดแย้งในการทํางาน
ของทีม และจากงานวิจัยของ Pearce และ Herbik 
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ของทีม จากโมเดลความสอดคล้องทางกลยุทธ์ (The 
Strategic Alignment Model) ขอ ง  Baker และ 
Gardner (1998) ที่เสนอว่าค่านิยมเป็นสิ่งที่มีความ
เส ถี ย รที่ สุ ด ข อ งอ งค์ ป ระก อบ ต่ า งๆ  และมี





ค่านิยม ดังเช่น งานวิจัยของ Mary Volz-Peacock 
(2006) ที่สรุปว่าความสามัคคีภายในทีม เกิดจาก





โมเดลประสิทธิผลของทีมที่ทําการศึกษา 4 โมเดล 
อันประกอบด้วย (1) โมเดลองค์ประกอบพ้ืนฐานของ
ทีม โดย Katzenbach และ Smith (1993 quoted 
in Meuse, 2009: 7-8) (2) โม เดล  5 พลวัตของ
ความร่วมมือและการทํางานเป็นทีม โดย LaFasto 
และ Larson (2001 quoted in Meuse, 2009: 9) 
(3) โมเดล 5 ความผิดปกติในการทํางานของทีม โดย 
Lencioni (2005 quoted in Meuse, 2009: 11-12) 
และ (4) โมเดลเง่ือนไขประสิทธิผลของทีม โดย 
Hackman (2002 quoted in Meuse, 2009: 9-11) 
พร้อมทั้งงานวิจัยของ Barrick และคณะ (1996) กับ
งานวิจัยของ Deshon และคณะ (2004) สามารถ
สรุป ได้ ว่าองค์ประกอบของที ม เป็น ปัจจัยที่ มี
ความสําคัญและมี อิท ธิพลโดยตรงต่อการเกิด
ประสิทธิผลของทีม เริ่มต้นจากการมีสมาชิกทีมที่มี












ความสัมพันธ์เป็นค่านิยมที่มี อิท ธิพลมากที่สุด 
รองลงมาคือค่านิยมด้านการทํางาน และค่านิยมสู่





แ น ว คิ ด ข อ ง  Woods (Woods and Cortada, 
1996; Woods, 1997: 10-22) ที่นําเสนอค่านิยมใน
การทํางานเป็นทีมที่ช่วยให้ทีมมีประสิทธิผล และ
จากงานวิจัยของ Zaccaro, Rittman และ Marks 
(2 0 01 ); Wageman (2 0 01 ); Durham, Knight 
แ ล ะ  Locke (1 9 9 7 ) ; Mahembe แ ล ะ 




ทางการทํางาน  การจัดทีม  กระบวนการ และ
ความสัม พัน ธ์  รวมถึ งงาน วิจัยของ Campion, 
Medsker และ Higgs (1993) ที่ศึกษาองค์ประกอบ
ที่ส่งผลต่อการทํางานเป็นทีม แบ่งออกมาเป็น 5 
ปัจจัย ได้แก่ รูปแบบของงาน การพึงพาอาศัยกัน 
ส่ วนป ระกอบของที ม  สภาพแวดล้ อม  และ
กระบวนการ ซึ่งพบว่ามีความสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์ของ
ทีมทั้งด้านประสิทธิผลของทีม ความพึงพอใจของ
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ความสํ าคัญ ต่อค่ านิยมในการทํ างาน เป็นที ม 





















คุ ณ ภ าพ แ ห่ งช า ติ  (Thailand Quality Award: 
TQA) และรางวัลการบ ริห ารสู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 
(Thailand Quality Class: TQC) ซึ่งเป็นองค์การที่
มีมาตรฐานการบริหารงานที่ ได้รับการยอมรับ 
การศึกษาครั้งน้ีจึงเป็นการถอดรหัสความสําเร็จของ





แห่งชาติ น่ันคือ เกณฑ์การประเมินทั้ง 7 หมวด 
ได้แก่ 1.การนําองค์การ 2.การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
3.การมุ่งเน้นลูกค้า 4.การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้ 5.การมุ่งเน้นบุคลากร 6.การมุ่งเน้น




Journal of Behavioral Science Vol. 21 No.2 July 2015 ISSN 1686-1442 
 16  |  วารสารพฤติกรรมศาสตร์  ปีท่ี 21 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม 2558 ลิขสิทธ์ิโดย สถาบนัวิจยัพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
บุคลากร มุ่งเน้นการปฏิบัติการ และผลลัพธ์ รวมถึง












ระดับ คือ ใช้องค์การที่แตกต่างกัน เป็นตัวแปร





2. นําโมเดลของทีมที่ มีประสิท ธิผลไป
ประยุกต์ใช้กับองค์การที่ต้องการพัฒนาประสิทธิผล
การทํางานของทีม และทําการเก็บข้อมูลผลลัพธ์ของ











ธุรกิจ และอุตสาหกรรม  เพราะองค์การแต่ละ
รูปแบบจะมีบริบทที่แตกต่างกัน จึงควรมีการศึกษา
เพ่ิมเติมเก่ียวกับโมเดลของทีมที่มีประสิทธิผลใน
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